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Совершенствование развития трудового потенциала предприятия 
возможно только при умелом управлении персоналом (кадрами). 
Современные кадровые службы используют специальные кадровые 
технологии, комплексное и эффективное применение которых позволяет 
развивать трудовой потенциал предприятия и каждого его работника. 
Каждая организация развивается в соответствии с определенными 
циклами: этап формирования сменяется этапом интенсивного роста, который 
может перейти в этап стабилизации, а впоследствии – спада. Если 
предприятию удается на долгий период завоевать позиции на рынке, то оно 
может пройти несколько этапов своего развития, которые будут существенно 
отличаться ориентацией на развитие и деятельность персонала. Так, для 
этапа формирования особое значением имеет внимание к внутренней 
атмосфере организации, созданию благоприятного морально-
психологического климата; для этапа интенсивного роста –  максимальная 
формализация деятельности персонала; на этапе стабилизации – создание 
трудового потенциала, улучшение условий труда; на этапе спада – 
поддержание уровня трудового потенциала предприятия. 
Зная стратегические цели предприятия на каждом этапе его развития, 
используя необходимые ресурсы, руководители организации могут 
подобрать соответствующую технологию управления развитием и 
использованием персонала. Управление развитием и использованием 
персонала является важнейшей частью системы управления персоналом 
(кадрами) [1]. 
Управление формированием и развитием трудового потенциала 
предприятия – это набор мероприятий, направленных на улучшение 
характеристик трудового потенциала работника.  
Управление  развитием профессиональных навыков работников на 
предприятии включает: 
адаптационное обучение, которое способствует адекватному 
применению предварительно накопленных навыков, знаний и умений; 
непрерывное повышение квалификации для улучшения навыков и 
знаний, в соответствии с возрастающими требованиями научно-технического 
прогресса; 
переобучение в школах управления на предприятии для получения 
специфических навыков руководителя; 
переквалификацию, которая дает возможность работникам освоить 
новую для них специальность и увеличить их трудовые возможности. 
Процесс повышения квалификации и обучения работника позволяет 
добиться следующих целей формирования и развития трудового потенциала 
предприятия: 
совершенствовать навыки и знания работника; 
освоить новые формы работы; 
повысить квалификационные возможности; 
сформировать новые профессиональные компетенции работника; 
уменьшить текучесть кадров; 
усилить мотивацию работников; 
увеличить активность работников, их творческую самоотдачу; 
адаптировать новых работников к деятельности предприятия. 
увеличить лояльность работника к предприятию; 
обучить работников навыкам принятия решений, управления группой 
подчиненных; 
приспособить деятельность работника к новым рыночным условиям в 
условиях динамично развивающейся среды; 
обучить молодежь на опыте старшего поколения. 
Программу развития трудового потенциала необходимо корректировать 
в зависимости от специфики деятельности предприятия, состояния 
конъюнктуры рынка на котором оно функционирует, целей стратегического 
развития предприятия. 
Цели развития трудового потенциала могут быть рассмотрены с 
позиций: 
рабочего места (формулирование требований к работнику и рабочему 
месту); 
профессии (определение профессиональных компетенций (требований к 
работникам, занимающим определенную должность); 
некоторых областей знаний (определение минимума знаний, которым 
должны обладать сотрудники предприятия, независимо от должности). 
На предприятии могут составлять стандартный и индивидуальный 
планы развития трудового потенциала. Как правило, на предприятии 
формируется план освоения специальности, который служит основой для 
разработки программы адаптации работника, занявшего вакантную 
должность. Программа адаптации разрабатывается и для вновь поступившего 
на предприятие работника, и для работника, переведенного из другого 
подразделения  [2]. 
На крупных предприятиях применяют стратегические планы развития 
трудового потенциала, так как для достижения стратегических целей 
необходимо привлечение большого количества работников. На средних и 
мелких предприятиях разрабатывают индивидуальные планы развития 
трудового потенциала. 
Контроль эффективности реализации программы развития трудового 
потенциала осуществляется сравнением фактических и запланированных 
показателей в разные временные отрезки. О развитии трудового потенциала 
свидетельствует превышение фактическим показателем запланированного 
(базисного) значения.  
Формирование кадрового резерва предприятия и планирование карьеры 
работника является отдельным направлением деятельности предприятия в 
области развития его трудового потенциала. Для работы с резервом 
необходимо вести расчет его численности, осуществлять подготовку 
работника для занятия вакантных должностей. Планирование карьеры 
работника заключается в разработке и реализации программ развития 
работников и их мотивирования на карьерный рост, аттестации сотрудников, 
выборе работника для занятия вакантной должности. 
Для повышения эффективности использования трудового потенциала 
необходимы оптимальная организационная структура предприятия, высокая 
трудовая мотивация, эффективная система материального и морального 
стимулирования работников, а также эффективное управление социально-
психологическим климатом в коллективе. 
На современном уровне развития корпоративного менеджмента, 
организационная структура управления перестала быть исключительно 
моделью рациональной бюрократии (каковой она впервые была определена 
М. Вебером в 1900-х гг.) и стала отражением отношения организации к 
персоналу. Именно структура организации определяет степень включенности 
работников в дела предприятия, типы и принципы формирования рабочих 
групп и управленческих команд, особенности построения сетей 
коммуникации. 
Согласно А.И. Кочетковой организационная структура – это система 
взаимосвязных и взаимозависимых элементов, способствующих эффек-тивной 
работе коллектива для достижения целей предприятия. Она под-разумевает 
деление предприятия на подразделения и распределение полно-мочий и 
ответственности между ними. Данное определение далеко не един-ственное, 
однако во многом созвучное с мнением большинства ученых, как в области 
экономики труда, так и в области корпоративного менеджмента [5]. 
Наиболее часто встречаются такие организационные структуры, как 
линейно-функциональная (система, звенья которой связаны друг с другом 
последовательно); кольцевая (звенья связаны друг с другом также 
последовательно, однако «выход» последнего звена является «входом» 
первого); колесо (система, подобная кольцевой, в центре которой рас-
положено звено, связанное со всеми остальными); звезда (система, в ко-
торой, в отличие от предыдущей, нет последовательных периферийных 
связей, а звенья связаны между собой лишь через центр); многосвязная 
(каждое звено связано со всеми остальными); сотовая (каждое звено связа-но 
либо с тремя, либо с четырьмя другими и имеет один внешний  «выход»). 
В зависимости от отношения количества иерархических уровней к 
общему числу работников большинство организационных структур можно 
поделить на «плоские» и «высокие». С позиции управления трудовым 
потенциалом целесообразность использования конкретного типа структуры 
объясняется определенным набором факторов (таблица). 
 
Факторы проектирования организационной структуры 
Факторы организации 
взаимодействия работников 
Характеристика 
параметра 
Тип организационной 
структуры 
«Высокая» «Низкая» 
Сфера контроля 
деятельности работников 
Широкая  + 
Узкая +  
Уровень взаимодействия 
отдельных подразделений  
и специалистов 
Высокий +  
Низкий  + 
Уровень  неопределенности 
решаемых работником задач 
Высокий  + 
Низкий +  
Уровень сложности 
решаемых работником задач 
Высокий +  
Низкий  + 
 
В целом при определении типа проектируемой организационной 
структуры предприятия необходимо учитывать следующие параметры 
внешней и внутренней среды: 
внешнюю среду и инфраструктуру, в которой действует организация, 
технология работ и тип совместной деятельности; 
особенности персонала и корпоративной культуры; 
прототипы и уже существующие, показавшие себя эффективными 
организационные структуры аналогичных предприятий. 
Для обеспечения эффективного взаимодействия работников в процессе 
хозяйственной деятельности необходимо учитывать особенности сформи-
рованного коллектива: 
средний уровень подготовки работников; 
способность коллектива и структурных подразделений к командной 
работе; 
тип организационной культуры. 
Значение среднего уровня подготовки работников предприятия 
отражается на выборе организационной структуры следующим образом: если 
в организации значительную долю занимает высококвали-фицированный 
персонал, то даже в линейной структуре целесообразней будет уменьшать 
количество иерархических уровней и стремиться «плоскому» ее варианту, а 
скорее всего – к другому типу структуры. Это связано с возможностью 
расширения зоны контроля руководителя и низкой частотой его 
непосредственного вмешательства в работу структурных подразделений, 
ориентацией на стратегическое, а не тактическое управление. Соответственно, 
при низком уровне образования и подготовки персонала требуются частое 
вмешательство руководства, контроль и консультирование. По этой причине 
более удобна «высокая» органи-зационная структура. По мере развития 
трудового потенциала работников предприятия, значительный 
положительный эффект может создать смена структуры управления, 
повышение ее гибкости и адаптивности. 
Следующим отмеченным фактором была способность работников к 
командной работе. Она означает наличие в коллективе или структурном 
подразделении стремления работников к активной групповой деятельности, 
умение формулировать цели совместной работы, изменять структуру группы и 
распределять роли в ней в зависимости от специфики задач и условий 
выполнения. 
Умение организовывать командную работу является необходимым 
условием для реализации современных адаптивных структур – проектных. 
Адаптивные структуры возникли в связи с ростом нестабильности 
внешней среды функционирования предприятий, бурным развитием научно-
технического прогресса, сокращением жизненного цикла большого коли-
чества товаров, необходимостью в научно-исследовательских и проектных 
разработках внутри компании, постоянном внедрении инноваций. 
Проектная организация – это временная структура, созданная для 
решения конкретной задачи в рамках данной фирмы или вне ее. Целью 
формирования проектной организации является формирование команды 
экспертов для осуществления сложного проекта в заданные сроки и с 
установленным объемом финансирования.  
Следующим фактором эффективности реализации трудового потенциала 
является социально-психологический климат в коллективе. 
Данная категория достаточно сложна как для оценки ее соответствия в 
рамках конкретного предприятия, так и для управления. Обусловлено это тем, 
что социально-психологический климат формируется под воздействием 
большого количества субъективных факторов. Он определяется всей 
культурой внитриколлективных отношений культурой межличностного 
общения. Последняя представляет собой достаточно многогранное явление, 
которое включает в себя культуру восприятия, влияния и взаимовлияния 
людей в процессе совместной деятельности. Безусловно, процесс 
формирования социально-психологического климата поддается управлению 
со стороны руководителей предприятия. При этом управленческое 
воздействие должно быть нацелено на корректировку стандартов поведения на 
рабочем месте, формирование доверительной атмосферы среди работников, 
налаживание между ними эффективных коммутационных каналов и 
организации эффективного взаимодействия [3]. 
Для формирования политики в области управления трудовым 
потенциалом предприятия руководитель предприятия должен выбрать 
соответствующую систему  мотивации труда и стиль руководства 
персоналом в соответствии со стратегическими целями развития пред-
приятия. Далее необходимо выбрать основные направления повышения 
квалификации работников, программы социального развития, основные 
характеристики корпоративной культуры. Концепция управления трудовым 
потенциалом предприятия зависит от совокупности этих параметров. 
Управление трудовым потенциалом предприятия необходимо начинать с 
планирования определенного вида деятельности предприятия. Предприятие 
должно быть обеспечено персоналом соответствующей квалификации, что 
обеспечивает решение всех производственных задач.  
В результате планирования управления трудовым потенциалом должна 
повышаться производительность труда, удовлетворенность работой 
сотрудников предприятия. В то же время степень реализации трудового 
потенциала зависит от учета интересов работников организации, так как 
работникам необходимы гарантии профессионального роста, нормальной 
заработной платы, развития способностей личности. 
Сбор первичной информации о состоянии трудового потенциала 
проводится на следующем этапе управления трудовым потенциалом. 
На основании информации можно оценить текущий уровень трудового 
потенциала и состояние его структурных составляющих. Для сбора 
информации используются методы: самообследование, наблюдение рабочего 
дня (фотография, хронометраж), моментные наблюдения, анкетирование, 
интервьюирование, изучение документов, беседа и ряд других [8]. 
В результате сбора информации должны быть получены следующие 
сведения: 
штатные работники предприятия (имя, отчество, фамилия,  место 
жительства и контактная информация, время поступления на работу уровень 
образования, возраст, семейное положение); 
квалификационная, половозрастная структура работников, удель- 
ный вес отдельных категорий работников в структуре персонала пред-
приятия; 
продолжительность рабочего дня; количество работников, занятых в 
неполную, полную, ночную смену, их доли в структуре работников; потери 
времени по болезни, от простоев оборудования, по вине работников 
предприятия; продолжительность основных и дополнитель-ных отпусков; 
затраты на стимулирование работников (основная заработная плата 
рабочих и служащих, ее величина и структура, дополнительная заработная 
плата, система премирования и надбавок, расходы на мероприятия 
нематериального стимулирования); 
количество принятых  и уволенных работников; 
соответствие квалификации работников профессиональным обязан-
ностям; 
степень удовлетворенности  работников трудовой деятельностью. 
Формы получения и методики сбора необходимой информации должны 
соответствовать современным исследованиям в области управления трудовым 
потенциалом предприятия. 
Важным этапом управления формированием трудового потенциала 
является определение требуемой численности персонала предприятия и его 
характеристик. 
Основными определяющими численность персонала факторами 
являются: 
стратегические задачи развития предприятия; 
производственная (организационная) структура предприятия; 
динамика количества принятых и уволенных работников на предприятии; 
сменность (режим) работы предприятия; 
уровень технической оснащенности предприятия; 
система нормирования и организации труда. 
На основе этих данных определяются три категории, характеризующие 
потребность в изменении численности персонала: 
потребность в кадрах (необходимое количество работников с разной 
профессионально-квалифицированной структурой для обеспечения 
производственной деятельности предприятия); 
потребность по категориям (состав кадров по каждой категории 
работников с детальной конкретизацией их оптимальных качественных 
характеристик); 
дополнительная потребность в кадрах (состав кадров по каждой 
категории работников, необходимых предприятию в текущем или 
перспективном периоде, дополнительно к имеющемуся составу на начало 
периода). 
Как уже отмечалось, величина трудового потенциала предприятия 
определяется взаимодействием двух переменных величин численности 
работников и качественными характеристиками отдельного работника как 
единиц трудового ресурса. При этом в ходе изучения природы трудового 
потенциала мы определили детерминанты, воздействующие на его величину. 
Таким образом, помимо дополнительной потребности в персонале, 
необходимо определить и качественную потребность на основании 
следующих данных: 
требований к должностям и рабочим местам, которые содержатся в 
должностных инструкциях и описаниях рабочих мест [4]; 
профессионально-квалификационного деления работ, которое отражено в 
технологической документации на рабочий процесс; 
штатного расписания (состава должностей); 
документации, в которой содержатся различные регламентирующие 
условия управленческой деятельности с выделением требований к составу 
исполнителей. 
Коллектив является той социальной средой, в которой непосредственно 
протекает процесс формирования трудового потенциала работника, 
становление личности. Здесь важно все: и наличие перспектив 
профессионального и квалификационного роста работающих, и по-вышение 
престижности отдельных видов трудовой деятельности, и 
удовлетворенность трудом, и продуманная система материального 
стимулирования. 
Таким образом, кадровая составляющая трудового потенциала связана с 
формированием работника как главной производительной силы общества. Под 
влиянием факторов, ее составляющих (например, повышения 
образовательного, профессионального, культурного и технического уровня 
рабочей силы), происходит развитие и совершенствование человеческого 
фактора. 
Организационная составляющая трудового потенциала во многом 
определяет эффективность функционирования трудового коллектива как 
системы в целом и каждого работника в отдельности и с этих позиций 
непосредственно связана с эффективным использованием трудового 
потенциала, так как возможность дисбаланса в системе «трудовой потенциал» 
организации – трудовой потенциал работника – рабочее место» заложена в 
используемых на практике принципах выбора организационных решений [9]. 
Важнейшая практическая задача – создать сегодня такие условия, 
внедрить такие формы организации производства, которые позволят каждому 
трудящемуся чувствовать себя подлинным хозяином предприятия. Таким 
образом, необходимость выделения организационной составляющей 
сопряжена с последовательным и целенаправленным формированием условий, 
способствующих полной реализации возможностей. 
Высокая организация и культура труда, находя свое выражение в 
четкости, ритмичности, согласованности трудовых усилий и высокой степени 
удовлетворенности работников своим трудом, способствует эффективному 
использованию как трудового потенциала каждого работника, так и трудового 
потенциала коллектива в целом [10]. 
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